












关键词: 零售业; 基层员工; 员工流动















《东南学术》2015 年第 3 期
DOI:10.13658/j.cnki.sar.2015.03.016
零售基层员工主要有以下特点② :




























查采用用随机抽样方式，问卷辅以访谈的方式进行调研，共计发放问卷 300 份，回收 300 份，扣


















研究员工流动的文献大多从心理契约理论来切入，心理契约这一理论产生于 20 世纪 60
年代，当时研究者发现员工与组织的关系，除了经济契约这一早已存在的关系外，还有隐含的、
未公开说明的相互期望与理解，构成了所谓的心理契约。这两种契约共同存在于组织当中，但
二者所包含的内容是不一致的，Makin( 2000) 对这种契约的关系进行了阐述，如表 1。
表 1 经济契约与心理契约的关系
员工关注的内容 组织关注的内容
经济契约 金 钱 工 作












此引发了很多学者的争论，有些人从个体上去考虑( Ｒousseau 学派，美国学者 Ｒousseau、Ｒob-
inson 和 Morrison 等) ，也有些人认为应该从组织层面去研究双方的责任义务，还有些人认为应
将心理契约定位于个体与组织两方面( “古典学派”，英国学者 Guest Herriot Pemberton 等) 。
在进行心理契约研究上，经常将心理契约分为二维结构和三维结构，这两种观点因不同的
研究方法，不同的研究目的而存在。
二维结构说。Mac Neil( 1985) 将心理契约划分为交易型契约和关系型契约。交易型契约
主要是相关的经济性因素，包括薪水、福利、基本工作条件等。关系型契约则除了金钱等经济
性因素外，还包括情感因素，即公平、尊重和提供个人发展机会等。
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维结构的量表。
运用 Cranach’s 值与因子分析法对员工流动影响因素量表进行信度与效度的分析与检
验。依学者 Kaiser( 1974) 的观点，因子分析的前提是 KMO 值必须大于 0. 5，因此，在做因子分
析前必须进行 KMO 值检验和 Bartlett 球度检验。检验结果如下表，KMO 值为 0. 881，远大于





删去。使用的因子分析的转换方法是 Kaiser Normalization 最大方差正交旋转。分析结果显
示: 3 个因子解释了 70. 60% 的变异，其中因子 1 由个“人发展空间、人脉资源、培训和学习机
会、得到重用和提升的机会、知识和技能、阅历”构成，用“发展因素”代替，解释变异率为
49. 599% ; 因子 2 由“公司发展前景、公司美誉度、工作稳定性程度”构成，用“交易因素”代替，
解释变异率为 10. 743% ; 因子 3 由“工作丰富性、工作乐趣”构成，用“关系因素”代替，解释变
异率为 10. 259%。由此形成了本文的研究维度⑧⑨，见图 1。
图 1 研究维度图
通过检验发现: 影响员工流动因素量表整体 Cranach’s 值为 0. 897，同时，3 个因子的 Cra-




在性别方面，女性占 71. 2%，男性占 28. 8%，女性较多，符合零售业的性别特性; 年龄方
面，以 21 － 25 岁和 26 － 30 岁居多，分别占 45. 5% 和 26. 6%，合计 72. 1%，其他年龄层次的员
工较少，说明零售行业作为服务业中的一种，基层员工的年龄构成主要以青年为主; 教育程度
方面，初中及初中以下和高中为主，分别为 45. 5% 和 39. 4%，整体教育程度偏低，本科以上不
到 2%的比例; 整体工龄方面，工作 3 － 10 年的占到 50%，其次为 1 － 3 年的占到 20%，而在本
单位的工龄则偏小，1 年以下工龄的占到 60%，3 年以上工龄的只占了 8%的比例，体现了零售
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业基层员工高流动性的特点; 在进入渠道方面，主要以亲属推荐为主，占 43. 5%，通过招聘广





因 素 样本量 最小值 最大值 平均值 标准差
发展因素 292 1 7 4． 84 0． 234
关系因素 292 1 7 4． 96 0． 042
交易因素 292 1 7 4． 86 0． 220
有效总数 292 4． 87
( 三) 零售业基层员工流动意向




















项 目 平均值 标准差 T /F 值 显著性
性 别
女 性 － ． 0708696 ． 95661754
男 性 ． 1754866 1． 08627391
－ 1． 914( T) ． 043
婚 否
未 婚 ． 1617471 ． 97928981
已 婚 － ． 1855334 ． 99476746
2． 997( T) ． 715
来 源
性 质
城 市 － ． 0802371 ． 99343885
城镇与农村 ． 0417901 1． 00343842
－ ． 993( T) ． 694
年 龄
20 及 20 岁以下 ． 0276510 ． 87463758
21 至 25 岁 ． 1930992 1． 00008298
26 至 30 岁 ． 0024544 ． 96664629
31 岁及以上 － ． 5900822 ． 96654684
7． 471( F) ． 000
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项 目 平均值 标准差 T /F 值 显著性
教 育
状 况
初中及以下 － ． 1610710 ． 94637189
高 中 ． 0816771 1． 01160494
大专及以上 ． 2733996 1． 06323673
3． 826( F) ． 023
工 龄
1 年以下 ． 0598645 1． 06685105
1 至 3 年之间 ． 1816183 ． 88620880
3 至 10 年之间 ． 0343159 ． 97469657
10 年以上 － ． 4131874 1． 08210341
2． 816( F) ． 026
工作年限
6 个月及以下 － ． 0201082 1． 00481997
6 个月至 1 年 ． 2950462 ． 90070732
1 至 3 年 － ． 2256843 ． 97332499
3 年以上 － ． 2200739 1． 19269899
4． 522( F) ． 004
来源地
泉州市 － ． 1511576 1． 00476950
福建省非泉州市 ． 2322394 ． 97868419
非福建省 ． 1384657 ． 96037724
4． 283( F) ． 015
注: 员工人口统计变量的性别、婚否、来源地性质采用独立样本 T 检验( Independent － samples T Test) ，年












度上具有显著性差异，显著程度为 0. 000，小于 0. 05，而在交易因素和关系因素上不具有显著
性; 不同教育程度的零售业基层员工在发展维度上有显著的差异，显著程度为 0. 001，小于
0. 05，表现为调查对象对发展因素感知的影响随教育程度的提高而减少，而不同教育程度对于
交易和关系因素无显著性差异，显著程度分别为 0. 298 和 0. 551，小于 0. 05。因此，不同教育
程度的零售业基层员工在影响因素的认知上无显著性差异，一定程度上是受零售业工作特点
影响; 工龄不同的基层员工在发展维度上有显著的差异，显著程度为 0. 000，小于 0. 05，表现为
调查对象对发展因素层面感知的影响随着工龄的增加而减少。而工龄的差异对于交易因素和









= － 0. 157，P = 0. 007; 发展因素和关系因素与员工流动呈现正相关关系，其相关系数分别为 r






模 型 Sum of Squares df Mean Square F Sig．
1
Ｒegression 9． 435 3 3． 145 3． 217 ． 023a
Ｒesidual 281． 565 288 ． 978
Total 291． 000 291
a. Predictors: ( Constant) ，工作丰富性、工作乐趣，公司发展前景、公司美誉度、工作稳定性程度，个人
发展空间、人脉资源、培训和学习机会、得到重用和提升的机会、知识和技能、阅历
b. Dependent Variable: 员工流动




B Std． Error Beta
t Sig．
1
常 数 － 1． 547E － 16 ． 058 ． 000 1． 000
发展因素 ． 060 ． 058 ． 060 1． 043 ． 298
交易因素 － ． 157 ． 058 － ． 157 － 2． 714 ． 007
关系因素 ． 063 ． 058 ． 063 1． 093 ． 275
a. Dependent Variable: 员工流动
由上表可以看出，交易因素( 包括公司发展前景、公司美誉度、工作稳定性程度) 对员工流
动解释度较为显著( P ＜ 0. 05) ，而发展因素和关系因素对于员工流动的解释较不显著，显著性
分别为 0. 298 和 0. 275。形成如下回归模型:
零售业基层员工流动意向 = 0. 06 × 发展因素 － 0. 157 × 交易因素 + 0. 063 × 关系因素
回归模型表明发展因素和关系因素对员工流动的预测作用是正向的，当发展因素与关系
因素分别变动一个单位值时，员工流动就分别变动 0. 06 和 0. 063 个单位值; 而交易因素对员
工流动的预测作用是负向的，其回归系数是非常显著的，显著程度为 0. 007，小于 0. 01，当交易
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